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RESUMO

Esta pesquisa se prop0s analisar a percepcao de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) de uma amostra de trabalhadores de um 6rgéo do Poder Judiciério do Distrito
Federal. A QVT ocorre a partir do momento em que se percebe a organizacao e as
pessoas como um todo, promovendo o bem-estar e a seguranca dos trabalhadores, a
fim de assegurar uma maior produtividade, qualidade no trabalho e maior satisfacéo
na vida pessoal e familiar. Poder Judiciario € um dos trés poderes classicos previstos
pela doutrina e consagrado como poder autbnomo e independente, de importancia
crescente no Estado de Direito. As grandes dificuldades existentes, especialmente a
morosidade e as deficiéncias na aplicagdo da Justica, segundo Cintra, fez com que o0s
cidaddos brasileiros se declarassem insatisfeitos com a Justica. A partir desse
contexto, é necessario investigar como é a percepcéo de QVT dos trabalhadores do
Poder Judiciario. A presente pesquisa € empirica, descritiva, transversal e
quantitativa. Os dados foram obtidos com a aplicacdo do Inventario de Avaliacdo de
Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT), por meio de um survey, coletando dados
primarios. O tratamento de dados se deu por meio de estatistica descritiva. A andlise
guantitativa apontou que, globalmente, os trabalhadores avaliam a QVT em uma zona
de bem-estar moderado. E um resultado positivo que indica promocéo da salde e
demonstra o predominio de representacdes de bem-estar no trabalho. No entanto, os
fatores mais criticos foram a Organizacdo do Trabalho e o Reconhecimento e
Crescimento Profissional, sendo necessario atuar no sentido de implantar melhorias
visando a promoc¢éao da QVT. O fator avaliado mais positivamente, foi Condicbes de
Trabalho e Relagbes Socioprofissionais de Trabalho. A pesquisa contribuiu para o
orgao conhecer e poder atuar sobre as fontes de bem-estar e mal-estar no trabalho,

visando a prevencédo de agravos a saude e a promog¢ao da QVT.

Palavras-chave: Qualidade vida no Trabalho. Ergonomia da Atividade. Bem-estar.

Mal-estar. Poder Judiciario.
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1 INTRODUCAO

A tematica de Qualidade de Vida no Trabalho — (QVT) ganhou evidéncia a partir
do final dos anos de 1990, como forma de diminuir ou resolver os males causados
pelo trabalho ou mesmo as dificuldades dos trabalhadores no seu contexto laboral
(Antloga; Carmo; Kriiger, 2020). De acordo com Aquino e Fernandes (2013), QVT é
uma compreensao abrangente e comprometida das condi¢cdes de vida no ambiente
de trabalho, incluindo aspectos de bem-estar, seguranca fisica, garantia da saude
social e mental e capacitacdo para realizar tarefas com seguranca e bom uso de
energia pessoal. A QVT ocorre a partir do momento em que se percebe a organizacao
e as pessoas como um todo, promovendo o0 bem-estar e a seguranca dos
trabalhadores, a fim de assegurar uma maior produtividade, qualidade no trabalho e
maior satisfa¢do na vida pessoal e familiar.

Em geral, a Qualidade de Vida no Trabalho se tornou, nas organizacbes
modernas, um assunto de grande importancia. A expressao QVT tem sido usada de
forma generalizada e engloba temas como satisfacdo, condi¢cdes de trabalho e
motivacao. Apesar de os estudos sobre esse tema ja possuirem algumas décadas, a
tematica é relativamente nova e tem fomentado o interesse de cientistas sociais,
empresarios e governantes.

O grande jurista brasileiro Rui Barbosa, em 1921, em sua Oracdo aos Mocos,
discurso realizado para os formandos de Direito, afirmava que a “Justica atrasada n&o
€ justica, sendo injustica qualificada e manifesta” (Barbosa, 1921). Esse discurso
nunca foi tdo atual, pois a morosidade e deficiéncias na aplicacdo na Justica estéo,
frequentemente, na pauta dos noticiarios. (Empresa Brasil de Comunicacao [EBC],
2013).

Nesse cenario, os cidadaos-usuarios demonstram insatisfagdo com a lentidao dos
processos judiciais, como demonstra os relatérios da Ouvidoria do Conselho Nacional
de Justica (CNJ), sendo que a morosidade processual tem ocupado de forma
recorrente o topo do ranking das reclamacgfes do Conselho Nacional de Justica
(Relatério Anual Ouvidoria do Conselho Nacional de Justica, 2020). Pretendendo
solucionar a lentiddo dos processos judiciais, aumentar a eficacia de suas decisoes e
diminuir a discrepancia existente entre a estrutura do Judiciario e 0s avang¢os sociais,

a modernizag&o do Poder Judiciario foi impulsionada em 2004 e envolveu inovacdes
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tecnolégicas, determinando novas metas e mudancas na organizacao do trabalho,
impondo exigéncias aos trabalhadores, como, por exemplo, o advento do processo
eletronico.

O Tribunal julgou, em 2022, 312.000 processos, 0 que corresponde a 12,6% a
menos do que no ano anterior. Apesar do alto numero de julgamentos, o acimulo de
acOes ainda € grande. Sendo que o 6rgdo sempre busca tornar seu processo de
julgamento e de servicos mais eficientes, investindo em tecnologia para o
aprimoramento de sistemas e softwares.

Tendo em consideracao a relevancia da atuacao do poder judiciario e também a
participacdo do trabalhador e sua Qualidade de Vida no Trabalho na construcdo de
estratégias para a eficacia organizacional, o objetivo deste estudo é avaliar,
quantitativamente, como os servidores de um 6rgdo do Poder do Judiciario avaliam
sua Qualidade de Vida do Trabalho, com base no uso do Inventario de Avaliacdo de

Qualidade de Vida no Trabalho, proposto por Ferreira (2009).

1.1 Formulacéo do problema

O problema que orientou a presente pesquisa €: Qual € a percepcdo de
Qualidade de Vida no Trabalho dos servidores que trabalham em um 6rgédo do Poder

do Judiciario no Distrito Federal?

1.2 Objetivo Geral

A presente pesquisa tem como objetivo geral analisar a percepc¢éo de Qualidade
de Vida no Trabalho de uma amostra de servidores que trabalham em um 6rgéao do
Poder do Judiciario no Distrito Federal.
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1.3 Objetivos Especificos

e Descrever a percepcao da amostra no que diz respeito as suas condicdes de
trabalho;

e Identificar a percepgéo dos servidores com relagéo a organizacgao do trabalho;

e Diagnosticar a percepcdo dos participantes sobre suas relacbes
socioprofissionais;

e Detectar a percepcao dos participantes no que diz respeito ao reconhecimento

e crescimento profissional.

1.4 Justificativas

Esse estudo justifica-se em trés diferentes dimensdes: a social, a institucional e a
académica. Do ponto de vista social, a realizacado do estudo apresenta-se relevante,
a medida que fornece subsidios para a melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho
dos servidores do 6rgao do Poder Judiciario. Sendo assim, pode melhorar os servi¢os
prestados ao cidaddo-usudrio.

Do ponto de vista institucional, € de grande importancia para a organizacao que a
pesquisa seja realizada para, assim, identificar fatores que estdo associados a
percepcdo de bem-estar e mal-estar no ambiente de trabalho, fornecendo
possibilidades de propostas organizacionais para o enfrentamento dos desgastes do
trabalho percebido pelos servidores. Sendo assim, pode contribuir para a melhoria dos
processos organizacionais relacionados a promocdo da saude no ambiente de
trabalho.

Por fim, o estudo também possui importancia no meio académico, pois aborda um
campo cujas pesquisas ainda sdo diminutas, principalmente no campo da
Administracdo e, em especifico, no campo da Ergonomia da Atividade Aplicada a
Qualidade de Vida no Trabalho. A pesquisa fundamentou-se pela contribuicdo dos
estudos de abordagem preventiva da Qualidade de Vida no Trabalho no Poder
Judiciario brasileiro, sendo um estudo de abordagem tedrico-metodologica contra

hegemaonica, utilizando instrumentalmente o IA_QVT.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste Capitulo sera apresentado o referencial tedrico utilizado como base para a
realizacdo do presente estudo. Serdo abordados os seguintes temas: a) Qualidade de
Vida no Trabalho; b) Abordagens de Qualidade de Vida no Trabalho: Assistencialista
e Preventiva; c) Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho —
EAAQVT,; d) Poder Judiciario Brasileiro.

2.1 Qualidade de Vida no Trabalho

A questdo da Qualidade de Vida no Trabalho esta solidamente presente na
sociedade contemporanea. E recorrente no discurso de dirigentes e gestores de
organizacgdes tanto publicas como privadas. Esté presente na midia e, cada vez mais,
na literatura cientifica das ciéncias do trabalho e da saude (Ferreira, 2012).

Walton (1973) e Hackman e Oldham (1975) sdo considerados autores de
referéncia em QVT, largamente citados na literatura cientifica (Ferreira; Alves; Torres,
2009). Segundo Walton (1973), a QVT depende estreitamente do equilibrio entre
trabalho e outras esferas da vida, do papel social da organizacdo e da importancia de
se conciliar produtividade com QVT. No modelo proposto, o autor propde oito
categorias conceituais que estruturam a QVT:

a) Compensacao justa e adequada.

b) CondicGes de trabalho.

c) Uso e desenvolvimento das capacidades.

d) Chances de crescimento e seguranca.

e) Integracéo social na empresa.

f) Constitucionalismo.

g) Trabalho e espaco total de vida.

h) Relevancia social no trabalho.

Na otica de Hackman e Oldham, a QVT esta fortemente associada aos aspectos
de motivagéao interna, satisfagdo no cargo e enriquecimento do cargo (Ferreira; Alves;
Torres, 2009). Para Hackman e Oldham (1975), os seguintes fatores devem ser

analisados:
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a) Dimensdes da tarefa, que leva em consideracéo os atributos: variedade de
habilidades exigidas; significado e identidade da tarefa; inter-relacionamento;
autonomia,; e retroalimentagao.

b) O significado percebido ou o grau com que o colaborador vé seu trabalho
como valioso, importante e significativo.

c) Resultados pessoais e de trabalho, que representam a satisfacéo geral e a
motivacdo dos trabalhadores para que o trabalho se realize com alta qualidade.
Analisa também a rotatividade e o0 absenteismo no ambiente organizacional.

Segundo Fernandes (1996), é possivel entender que, de modo geral, havera
diminuicdo na satisfacdo dos trabalhadores caso tais categorias ndo sejam bem
gerenciadas ou positivamente percebidas pelos trabalhadores. Por outra visdo, a
avaliacdo de QVT pode ser realizada através de quatro indicativos. Estes indicativos
representam categorias genéricas, onde dentro de cada uma pode-se colocar a
maioria dos esforcos de humanizacao do trabalho. Esse modelo, de Westley (1979),
propde quatro indicativos, sendo eles:

a) Econdmico: consiste em equidade salarial e remuneracao adequada;

b) Politico: representado pela seguranca no emprego;

c) Psicoldgico: diz respeito a autorrealizacao do trabalhador;

d) Socioldgico: consiste na participacdo, de forma ativa, dos trabalhadores em
decisbes que sao efetuadas e mostram relacdo com seu processo de trabalho.

Esses modelos classicos sdo de suma importancia para o entendimento das
abordagens contemporaneas que sao conhecidas e vao ser abordadas no préximo

tépico.

2.1.1 Abordagens da Qualidade de Vida no Trabalho:
Assistencialista e Preventiva

Entende-se que uma abordagem de QVT é mais humanista e ampla quando
inclui a interpretagdo do contexto de trabalho com suas especificidades e
considera a participacao dos trabalhadores como uma premissa basica (Andrade,
2011). Nessa concepcéao, outras ciéncias tém dado sua contribuicdo ao estudo de
QVT, como a Saude, Psicologia, Ergonomia, Ecologia, Economia, Sociologia,

Administracéo e Engenharia (Vasconcelos, 2011).
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Sucintamente, podemos dividir os estudos de QVT em duas abordagens: a
assistencialista, que tem a percepc¢ao do trabalhador como variavel de ajuste, e
da produtividade como o principal foco da QVT (visdo hegemonica); e a
preventiva, que pretende resgatar o sentido humano do trabalho, promovendo a
eficiéncia e a eficacia organizacional como resultantes do bem-estar e da
felicidade do trabalhador, sendo o contexto de trabalho a principal variavel de
ajuste (Antloga, 2009).

A abordagem assistencialista, em linhas gerais, € predominante e concentra a
maior parte dos estudos sobre QVT (Ferreira; Alves; Tostes, 2009) e se apoia,
principalmente, no pressuposto do individuo como variavel de ajuste, a adocdo de
atividades compensatorias do tipo antiestresse (Ferreira; Alves; Tostes, 2009; Leite,
Ferreira, Mendes, 2009) e a produtividade como principal foco da QVT (Antloga,
2009).

Nessa abordagem, destacam-se como fatores para QVT: enriquecimento do
cargo e das tarefas, motivacdo, satisfacdo pessoal, comprometimento, a
realizacdo de atividades de lazer, fisicas e culturais e praticas assistencialistas
(Antloga, 2009). As praticas assistencialistas (Bom Sucesso, 2002; Campanario &
Limongi-Franca, 2006; Fernandes, 1996; Nunes & Moraes, 2002; Oliveira &
Limongi-Franca, 2005; Sampaio,2004; Signorini, 2000; Silva & Marchi, 1997), tém
como pano de fundo de suas pesquisas a perspectiva de que a QVT deve fornecer
meios para que o trabalhador se torne mais apto e mais preparado a suportar as
exigéncias do trabalho (Antloga, 2009), mesmo que tais exigéncias sejam
disfuncionais, como, por exemplo, trabalhar em um posto de trabalho
ergonomicamente inadequado. Mesmo quando se trata da articulacdo entre
interesses dos trabalhadores e da organizacéo (Fernandes, 1996), percebe-se
gue predomina a perspectiva assistencialista.

Contrapondo a concepgdo assistencialista, nas Uultimas décadas, vem
emergindo, no Brasil, uma concepcao contra-hegemonica de QVT, de viés preventivo,
com base em estudos, pesquisas e intervencdes que se apoiam na abordagem da
Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (Ferreira et al.,
2009). Os primeiros estudos que fundamentam a abordagem preventiva de QVT foram
realizados por Ferreira (2006a, 2007).

O foco dessa abordagem esta em, a partir da visdo dos trabalhadores, remover

ou atenuar os problemas geradores de mal-estar no trabalho que estéo presentes nos
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contextos de producdo, atuando em trés dimensdes basicas e interdependentes:
condicbes, organizacéo e relacdes socioprofissionais de trabalho. Nessa abordagem,
a QVT é concebida como uma tarefa de todos na organizacdo, devendo haver uma
busca permanente pela harmonia entre o bem-estar, a eficiéncia e a eficacia nos
ambientes organizacionais. Ou seja, a produtividade deixa de ser o foco exclusivo de
QVT e passa a ser consequéncia, tendo o individuo como ator ativo no diagndstico e
na busca por solugdes de QVT no contexto de trabalho (Ferreira et al., 2009).

De acordo com Ferreira, Alves e Tostes (2009) dentro de uma perspectiva
aplicada, alguns requisitos se colocam como estratégicos para operacionalizar a
abordagem de QVT preventiva:

a) Mudanca de mentalidade que preside os modelos de gestéao do trabalho com
o0 propoésito de remover valores, crencas e concep¢fes que podem apresentar
obstaculos para a promocéao da QVT,;

b) Indissociabilidade entre produtividade e bem-estar, ou seja, resgatar o papel
ontolégico do trabalho, o que resulta em conceber produtividade como aspecto
positivo, um meio de exercicio do bem-estar;

c) Apoiar-se em um modelo antropocéntrico de gestédo do trabalho, valorizando
os trabalhadores como principais protagonistas dos resultados e promovendo o
reconhecimento individual e coletivo, estimulando a criatividade e autonomia das
tarefas e a participacdo efetiva dos trabalhadores, principalmente nas decisfes que
afetem o bem-estar individual e coletivo;

d) Adocéo de politica de comunicacdo que dissemine, estimule e consolide uma
cultura organizacional centrada em valores, crencas e ideias voltadas para o bem-
estar individual e coletivo, promovendo a reflexdo acerca dos problemas que
comprometam a QVT;

e) Implantacdo de programa de QVT transversal a toda a estrutura da
organizagcdo com base em uma sinergia organizacional que implique no engajamento
dos dirigentes e gestores.

A partir das perspectivas apresentadas, € possivel afirmar que a abordagem
preventiva da QVT possui o olhar centrado nos trabalhadores. Tal perspectiva se
propde a resgatar o nexo entre as condigdes-organizacao-relagdes socioprofissionais
e as vivéncias de bem-estar e mal-estar no trabalho, bem como os riscos para a saude

dos trabalhadores e a satisfacdo de usuarios, clientes e consumidores (Ferreira;
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Alves; Tostes, 2009). O presente trabalho se apoiou, principalmente, na abordagem

preventiva de QVT para ser desenvolvido.

2.2 Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no
Trabalho — EAAQVT

Com a premissa de desenvolver uma abordagem centrada no olhar, necessidades
e expectativas dos trabalhadores, Ferreira (2006) propde uma abordagem contra
hegemonica e preventiva em QVT, a Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade
de Vida no Trabalho — EAAQVT. O foco da abordagem é investigar, sob a 6tica dos
servidores, os fatores que podem tanto estruturar quanto desestruturar as
vivéncias de Qualidade de Vida no Trabalho.

A Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho — EAAQVT,
referéncia deste trabalho para as intervencfes no campo da QVT, filia-se a uma
vertente que tem como pressuposto a subordinagcdo do método ao objeto a ser
investigado (Ferreira, 2016). Entretanto, a investigagdo em EAAQVT n&o segue uma
receita a priori, sendo que cada organizacdo é Unica. lgualmente, recomenda que
cinco pressupostos sejam seguidos na conducédo das investigacoes (Ferreira, 2016):

a) Conhecer para aplicar: o método visa conhecer a interrelacdo individuo-
trabalho-organizagéo para transformar os aspectos produtores de mal-estar e
consolidar os aspectos de bem-estar no trabalho;

b) Construir coletivamente: a QVT € responsabilidade de todos os individuos da
organizacédo. Os individuos sdo os principais protagonistas, especialmente os
trabalhadores, a participacéo deve ser efetiva, voluntaria e global, ou seja, em
todas as fases;

c) Informar para formar: o acesso a informagdo € uma condicdo que permite a
formacado de um quadro explicativo para se compreender o trabalho;

d) Respeitar a diversidade: a variabilidade intra e interindividual dos sujeitos, ou
seja, sao diferentes entre si e variam seus estados de saude, humor e
disposicdo. Também tem a variabilidade do contexto sociotécnico de cada

organizacédo, sendo que cada situacao de trabalho € Unica;
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e) Compreender o fazer: compreender o trabalho como produtor de bem-estar e
mal-estar, ou seja, implica duas questdes, “o0 que faz o trabalhador e como o
faz”.

A aplicacéo e o uso vigilante desses pressupostos dependem de cada contexto

de trabalho, das condi¢cdes oferecidas para a aplicacdo do método. Com esses 5
pressupostos orientadores tem-se, entdo, a base que possibilita o inicio da
intervencdo em EAAQVT (Antloga; Carmo; Kriger, 2020).

A proposta contra hegemonica de Ferreira (2016) é resultado de estudos,
pesquisas e intervencdes em organizacdes brasileiras. O foco da abordagem esta em
atenuar ou remover os problemas geradores de mal-estar nos contextos de producéao,
focando nas condi¢des, na organizacdo e nas relagdes socioprofissionais de trabalho
e no reconhecimento e crescimento profissional e no elo trabalho-vida social (Antloga;
Carmo; Kriger, 2020).

Para a finalidade deste estudo, a perspectiva de QVT adotada € de viés
preventivo, elaborada por Ferreira (2006). A seguir € apresentado o modelo

descritivo tedrico-metodoldégico (figura 1) que orientou a realizacdo dessa pesquisa.

Risco Qualidade de Vida
de Adoecimento no Trabalho

ﬁ Continuum de Representagdes dos Trabalhadoresﬁ

Mal-Estar no Trabalho Bem-Estar no Trabalho
(Representacoes Negativas) Coexisténcia (Representacoes Positivas)
Método:
Inventario de Estratégias
Avakacho de Ineficaz SPRESIONNE e | Eficaz
Qualidade de Vida no Mediacdo
Trabalho (IA_QVT) Individual/Coletiva Método
o Ergondr
gL -3
3 E S5 c ih
s o = usto Humano do Trabalho
35 -
> W z2 8 Fisico Cognitivo Afetivo
Za
Condigoes Organizagdo Relagoes Reconhecimento Elo
de do Socioprofissionais e Crescimento Trabalho-Vida
Trabalho Trabalho de Trabalho Profissional Social
Cultural Organizacional

~ Figura 1 — Modelo descritivo teérico-metodolégico de QVT. Ferreira (2006).
Esse modelo é baseado em uma escala continua, com dois polos: primeiro o

bem-estar no trabalho, que sdo as representacdes positivas e, em segundo, no
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polo oposto, mal-estar no trabalho, que s&o as representacbes negativas do
sujeito sobre o trabalho. Entretanto, ha uma zona intermediaria de coexisténcia
gue fica entre o bem-estar e 0 mal-estar. O bem-estar € entendido como QVT e a
existéncia de mal-estar, como risco de adoecimento.

O modelo apresenta os niveis analiticos em Ergonomia da Atividade, os
fatores estruturadores de QVT e o método. Trata-se de um modelo tedrico de
natureza descritiva que orienta o processo de pesquisa (Ferreira, 2006). O modelo
estd organizado fundamentalmente em dois niveis: Macro Ergondmico e Micro
Ergondémico.

O nivel macro do modelo, que foi o nivel ao qual essa pesquisa se restringiu, faz
uma analise da forma com que os trabalhadores percebem os fatores constitutivos da
QVT (condicbes de trabalho, relacbes socioprofissionais, reconhecimento e
crescimento profissional, organizacdo do trabalho, elo trabalho vida social), os quais
podem produzir experiéncias de bem-estar e mal-estar no trabalho. Isto €, caracteriza
as representagdes dos trabalhadores no contexto organizacional como positivas ou
negativas. Percepcdes e afetos positivos sdo diagnosticados neste nivel caso haja a
presenca de QVT, sendo classificadas como bem-estar no trabalho. Em contrapartida,
se houver auséncia de QVT, é possivel observar percepcdes e afetos negativos
relacionados as dimensdes estruturantes de QVT, resultando em mal-estar no
trabalho (Ferreira, 2012). Neste nivel do modelo, a pesquisa deve ser conduzida,
basicamente, por meio de técnicas perceptivas de levantamento de dados, como
entrevistas ou aplicacdo de questionario. A presente pesquisa esta limitada a este
nivel do modelo de Ferreira (2012).

De outro modo, o nivel micro analitico busca investigar mais profundamente quais
sdo os efeitos produzidos pelos fatores de QVT e as formas pelas quais 0s
trabalhadores lidam com exigéncias e custos que sao oriundos dos contextos de
trabalho (Ferreira, 2012). Dessa forma, segundo o autor, € possivel inferir que o nivel
de QVT e seus fatores constitutivos, assim como as politicas e medidas referentes a
mesma, podem afetar o nivel percebido de bem-estar para melhor ou pior, tornando
possiveis vivéncias de mal-estar ou bem-estar no trabalho. Neste nivel do modelo, a
pesquisa deve ser conduzida, basicamente, por meio de técnicas tipicas da
Ergonomia da Atividade, como observacdo, observacéo participante e a coleta de
dados secundarios, geralmente ndo dependentes da percepc¢ao do participante.
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2.3 Poder Judiciario Brasileiro

De acordo com Moraes (2022), o Poder Judiciario € um dos trés poderes
classicos previstos pela doutrina do Estado e consagrado como poder autbnomo e
independente, de importancia crescente no Estado de Direito. Como afirma Sanches
Viamonte (Moraes, 2022), sua fungéo néo consiste somente em administrar a Justica,
0 seu mister € ser o verdadeiro guardido da Constituicdo, com a finalidade de
preservar, de maneira sucinta, os principios da legalidade e igualdade, sem os quais
0s demais tornar-se-iam vazios. Esta concepc¢ao resultou da consolidacéo de grandes
principios de organizagdo politica, incorporados pelas necessidades juridicas na
solucéo de conflitos.

Sem a existéncia de um Poder Judiciario autbnomo e independente para que
exerca sua funcdo de guardido das leis, ndo se consegue conceituar um verdadeiro
Estado democratico de direito (Moraes, 2022). De acordo com Zaffaroni (1995), a
chave do poder do judiciario se acha no conceito de independéncia.

Portanto, a funcéo tipica do Poder Judiciario é a jurisdicional, ou seja, julgar,
aplicando a lei a um caso concreto, que Ihe é posto, resultante de um conflito de
interesses. O Judiciario, porém, como os demais Poderes do Estado, possui outras
funcdes, denominadas atipicas, de natureza administrativa e legislativa (Moraes,
2022).

Por exemplo, sdo de natureza administrativa a concessado de férias aos seus
membros e serventuarios (CF, art. 96, |, f.); prover, na forma prevista nesta
Constituicao, os cargos de juiz de carreira na respectiva jurisdicdo (CF, art 96, I, c).
De natureza legislativa, tem a edicdo de normas regimentais (CF, art 96, I, a), uma
vez que compete ao Poder Judiciario elaborar seus regimentos internos, com
observancia das normas de processo e das garantias processuais das partes,
dispondo sobre a competéncia e o funcionamento dos respectivos 6rgaos
jurisdicionais e administrativos.

De acordo com o que a Constituicdo Federal, enumera, no art. 92, os 6rgaos do
Poder do Judiciario sdo compostos pelo Supremo Tribunal Federal, pelo Conselho
Nacional de Justica (EC n° 45/04), o Superior Tribunal de Justica, o Tribunal Superior
do Trabalho (EC n° 92/16), os Tribunais Regionais Federais e Juizes Federais, 0s

Tribunais e Juizes do Trabalho, os Tribunais e Juizes Eleitorais, os Tribunais e Juizes
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Militares e os Tribunais e Juizes dos Estados e do Distrito Federal e Territorios.
(Moraes, 2022). Cabe ao Judiciario, pelo sistema constitucional brasileiro, o controle
jurisdicional do executivo, do legislativo e do ministério publico (Costa; Alves, 2005).

No Poder Judiciario, verifica-se que o processo de modernizacdo e reforma
promulgada pela Emenda Constitucional n°® 45, de oito de dezembro de 2004, atrelada
ao Processo Judicial eletronico (PJe) e a busca pelo cumprimento das metas
nacionais do Conselho Nacional de Justica (CNJ) atuou em inovacgdes tecnoldgicas e
mudancas no contexto de producdo que impactaram na saude e no bem-estar dos
trabalhadores (Antloga el al., 2013).

As grandes dificuldades existentes, especialmente a morosidade e as
deficiéncias na aplicacdo da Justica (Moraes, 2006), fez com que os cidadaos
brasileiros se declarassem insatisfeitos com a Justica (Cintra, 2004). Pretendendo
solucionar esses problemas, foi proposta uma reforma que tornasse 0s processos
judiciais mais rapidos, de forma a satisfazer o seu principal cliente, a populacao
brasileira. Todas essas transformacoes influenciaram a visdo dos cidadaos sobre o
Judiciario (Antloga el al., 2013).

Por tudo que foi exposto e no intuito de explorar a questao da saude do servidor
do poder judiciario, qual seria a percepcdo da Qualidade de Vida no Trabalho dos
trabalhadores no contexto de um 6rgdo do Poder Judiciario? Como seriam as
vivéncias de bem-estar e mal-estar, segundo o0s servidores? Para explorar
empiricamente estas questdes de pesquisa, o estudo foi conduzido conforme a

descricao segquir.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Neste capitulo sdo apresentadas informacdes sobre o método de pesquisa
adotado na monografia, como os participantes do estudo e os procedimentos

referentes a coleta e a analise de dados utilizados.

3.1 Tipo e descricédo da pesquisa

O estudo € de natureza empirica, devido ao fato de ter coleta e analise de dados.
Pretendeu-se recolher dados primarios diretamente da fonte, ou seja, dos servidores
gue vivenciam a realidade a ser estudada. De acordo com Demo (1994), a valorizacéo

desse tipo de pesquisa € pela:

[...] possibilidade que oferece de maior concretude as
argumentacdes, por mais ténue que possa ser a base fatual. Os dados
agregam impacto pertinente no sentido de facilitarem a aproximacgéao
préatica (DEMO, 1994, p.37).

Para responder aos objetivos, foi conduzida uma pesquisa descritiva que
abordou as caracteristicas de determinada populacéo e fenébmeno (Marconi; Lakatos,
2003). As informacbes foram coletadas em um Unico momento, sem
acompanhamento externo dos participantes ou reaplicacdo da pesquisa, destacando
um corte transversal ao estudo realizado (Zangirolami-Raimundo; Echeimberg; Leone,
2018).

A técnica utilizada para a pesquisa foi 0 survey, pois viso conhecer, através de
um de questionario, o comportamento ou percepcdo de um determinado grupo de
pessoas (Prodanov; Freitas, 2013). Foram coletados dados primarios por meio de
guestionario aplicado a uma amostra de servidores do Poder do Judiciario.

O questionario foi composto por perguntas fechadas, possibilitando uma anélise
de natureza quantitativa, associado a escala tipo Likert de 11 pontos, onde 0 =
discordo e 10 = concordo. Segundo Knechtel (2014), a pesquisa quantitativa € uma
modalidade de pesquisa que atua sobre um problema humano ou social e € baseada

no teste de uma teoria, composta por variaveis quantificadas em nimeros.
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3.2 Caracterizacao da organizacao

O campo de investigacdo desta pesquisa foi um o6rgao do Poder Judiciario
situado em Brasilia - (DF) e que tem como funcao essencial garantir a uniformidade
de interpretacdes da legislacéo federal brasileira. Foi apenas autorizado pela Chefia
especificar que é um 6rgéo do Poder Judiciario do Distrito Federal, ndo cabendo mais
nenhuma identificacdo da organizacdo neste trabalho. O organograma esta
subdividido em 48 unidades. Atualmente, o quadro de servidores do 6rgédo do Poder
Judiciério é de 2.096 servidores, sendo 1.895 (90,4%) do Quadro Permanente, 165
(7,8%) requisitados e 36 (1,7%) ocupantes exclusivamente de Cargos em Comissao.
Na Area Judiciaria encontram-se 1.333 servidores e na Area Administrativa, ha 763

servidores.

3.3 Populacdo e amostra

A populagdo alvo do estudo foi formada pelos quarenta membros de um
gabinete. Foi adotada uma amostragem nao-probabilistica, de conveniéncia, por
acessibilidade, composta por pessoas dispostas a participar da pesquisa.

No total, foram obtidas 38 respostas consideradas validas, sendo que 2 nao
responderam. Os resultados indicaram que a média de idade dos respondentes é de
41 anos, com desvio padrdo de 5,34 e o tempo médio de trabalho no 6rgéo € de 11,81
anos com desvio padréo de 5,47. A seguir, serdo apresentados os gréaficos do perfil

dos respondentes e suas respectivas descricoes.
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Gréfico 1: Género dos participantes.
Quanto ao género dos participantes, a amostra se dividiu entre 63,2% (24) de

mulheres e 36,8% (14) homens.
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Gréfico 2: Escolaridade dos participantes.
Referente a escolaridade dos participantes, metade possui especializacdo
50,0% (19), em torno de 42,1% (16) possui ensino superior, por volta de 5,3% (2)

possui ensino médio e apenas 2,6% (1) possui mestrado.



25

Vilvo(a)

7 99

=]

Salteirofa)
18.4%

Casado(a)/Uniao
4T A%

Divorciado(a)

AR 30,
20 ,0%

Gréfico 3: Estado Civil dos participantes.
No que se refere a estado civil dos participantes, 47,4% (18) é casado ou tém
unido estavel. A cerca de 26,3% (10) sdo divorciados, 18,4% (7) sédo solteiros e

apenas 7,9% (3) sao viuvos.
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Grafico 4: Cargo dos participantes.

No que concerne ao cargo dos participantes, metade sdo técnicos do judiciario
50,0% (19), em torno de 36,8% (14) sao analistas do judiciario e apenas 13,2% (5)
sao requisitados. Sendo que, os técnicos do judiciario se dividem da seguinte forma:
doze (12) sao mulheres e sete (7) homens. Os analistas, nove (9) sdo mulheres e
cinco (5) sdo homens. Como requisitado, trés (3) sdo mulheres e dois (2) homens.
Percebe-se que, em todos os cargos analisados, a predominancia é do sexo feminino.

O Analista Judiciario possui as seguintes atribuicbes: Prestar assisténcia em

questdes que envolvam matéria de natureza juridica emitindo informacbes e
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pareceres; proceder aos estudos e pesquisas na legislacdo, na jurisprudéncia e na
doutrina para fundamentar analise de processo e tomada de decisdo; suporte técnico
e administrativo aos magistrados e/ou 6rgdos julgadores; redacdo, digitacdo e
conferéncia de expedientes diversos; executar outras tarefas da mesma natureza e
grau de complexidade.

O Técnico Judiciario, tem as seguintes atribuicdes: Prestar suporte técnico e
administrativo as unidades organizacionais, magistrados e 6rgdos judicantes;
executar trabalhos de redacéo e digitacédo de natureza variada, revisando-os antes de
sua entrega definitiva; arquivar documentos em geral; efetuar tarefas relacionadas a
movimentacao e guarda de processos e de expedientes diversos; prestar informacdes
ao publico sobre questdes relacionadas a sua unidade de trabalho; classificar e autuar
processos; realizar estudos, pesquisas preliminares e rotinas administrativas;

executar outras tarefas da mesma natureza e grau de complexidade.

3.4 Instrumento de pesquisa

Para a coleta de dados, foi utilizada a parte quantitativa (escala psicométrica do
tipo Likert, (Alfa=0,94) do Inventario de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho
(IA_QVT), validado por Ferreira (2009). O Inventario permite conhecer, com rigor
cientifico, o que pensam os respondentes sobre a Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) da organizacao estudada. (Ferreira, 2009)

Segundo Ferreira (2009), o Inventario de Avaliacdo de Qualidade de Vida no
Trabalho (IA_QVT) tem quatro utilidades principais. Permite:

a) Realizar um diagnéstico rapido, com rigor cientifico, de como o0s
trabalhadores avaliam a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) na
organizacdo na qual trabalham;

b) Gerar subsidios fundamentais para a concep¢ao de uma politica de QVT e
um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT) com base nas
expectativas e necessidades apontadas pelos respondentes;

c) ldentificar indicadores (comportamentais, epidemiologicos e perceptivos) de
QVT que auxiliam na gestédo do Programa de Qualidade de Vida no Trabalho
(PQVT);
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Monitorar, longitudinalmente, a evolucdo da QVT na organizacao.

O questionario quantitativo foi formado por 22 questdes, utilizando uma escala

tipo Likert, contendo 11 pontos (sendo O = discordo e 10 = concordo).

A parte quantitativa que avalia o IA_QVT é constituida por quatro fatores que

estruturam conceitualmente a QVT (de viés preventivo) sob a percepcdo dos

respondentes. Sao apresentados:

a)

b)

d)

Fator 1. Condicbes de Trabalho (alpha de cronbach = 0,90): mede a
percepcdo em relacdo as condi¢des fisicas (local, espaco, iluminacdo e
temperatura), materiais (insumos), instrumentais (equipamentos), suporte
(apoio técnico) que influenciam a atividade de trabalho e colocam em risco a
seguranga fisica. Esse fator € constituido de seis itens. Exemplo: “A
temperatura ambiente é confortavel”.

Fator 2. Organizacdo do Trabalho (alpha de cronbach = 0,73): mede a
percepcao das variaveis de tempo (prazo, pausa), ao controle (fiscalizacao,
pressdo, cobranca), as caracteristicas das tarefas (ritmo, repeticdo), da
sobrecarga e a prescricao (normas). Esse fator € constituido por cinco itens.
Exemplo: “Posso executar o meu trabalho sem sobrecarga de tarefas”.
Fator 3. Relacdes Socioprofissionais de Trabalho (alpha de cronbach = 0,89):
apura as relacdes das interacBes socioprofissionais com os pares (ajuda,
harmonia, confianca), com as chefias (liberdade, dialogo, acesso, interesse,
cooperacao, atribuicdo e conclusédo de tarefas), comunicacéo (liberdade de
expresséo), o clima e os conflitos que influenciam a atividade de trabalho. E
constituido de cinco itens para esse fator. Exemplo: “A comunicacéo entre
funcionarios é insatisfatoria”.

Fator 4. Reconhecimento e Crescimento Profissional (alpha de cronbach =
0,91): Verifica as variaveis relativas ao reconhecimento no trabalho
(existencial, institucional, realizagdo profissional, dedicacdo, resultado
alcancado) e ao crescimento profissional (oportunidade, incentivos,
equidade, criatividade, desenvolvimento). Esse fator € constituido por seis
itens. Exemplo: “Sinto-me reconhecido pela instituicdo onde trabalho pelo

resultado obtido”.
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A cartografia psicométrica de interpretacdo de resultados do IA_QVT esta

demonstrada na Figura 2.
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Figura 2 — Cartografia psicométrica de interpretacdo dos resultados do IA_QVT.

Fonte: Ferreira (2012).

Quando ha predominéncia de representacbes de mal-estar no ambiente de
trabalho, os resultados (que sdo a média dos itens e fatores) estao entre 0,0 e 3,9.
Quando é identificada a coexisténcia de representacdes de bem-estar e mal-estar,
situado na zona de transi¢éo, a média dos valores esta entre 4,0 e 5,9. Por fim, quando
h& existéncia de representacbes de bem-estar predominante na organizacdo, 0s
resultados obtidos vao estar entre 6,0 e 10,0.

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

O procedimento de coleta dos dados foi pela autoaplicacdo do questionario
IA_QVT em formato digital, por meio da ferramenta gratuita do Google para criacao
de formularios, a plataforma Google Forms. Sdo apontadas, algumas caracteristicas
desta plataforma € a:

“possibilidade de acesso em qualquer local e horario; agilidade
na coleta de dados e andlise dos resultados, pois quando respondido
as respostas aparecem imediatamente; facilidade de uso entre outros
beneficios” (MOTA, 2019, p.373).

Foi adquirida na Organizagdo uma autorizacao prévia pelos gestores da chefia

para a aplicacdo do questionario nos servidores. Orientando a importancia sobre a
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pesquisa, os cuidados essenciais para evitar constrangimentos e acdes para estimular
a participacdo dos servidores. A disponibilidade do questionario foi durante trés
semanas, do dia 17/10/2022 até o dia 07/11/2022.

Os dados quantitativos foram analisados por meio de estatisticas descritivas,
como: média e desvio-padrdo. Foi utilizado o programa Microsoft Office Excel, sendo
possivel conseguir os valores das estatisticas citadas e realizar a criacdo de tabelas

de gréficos correspondentes a pesquisa estudada.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste capitulo sdo apresentadas informacdes sobre analise dos resultados
obtidos pelo questionario referente a Qualidade de Vida no Trabalho, Condicfes de
Trabalho, Organizacdo do Trabalho, Relacdes Socioprofissionais de Trabalho e

Reconhecimento e Crescimento Profissional.

4.1 Analise da percepc¢édo de Qualidade de Vida no Trabalho

A média da percepcédo dos respondentes acerca do fator Qualidade de Vida no
Trabalho foi de 6,06 com desvio padrdo de 1,66. Esse valor foi obtido a partir da média
de todos os fatores, sendo assim, a percepcdo global de QVT dos trabalhadores
encontra-se na zona de Bem-Estar Moderado. E importante destacar que esse é um
resultado positivo que indica promoc¢do da saude e demonstra o predominio de
representacdes de bem-estar no trabalho, de acordo com a cartografia psicométrica

(Figura 2) proposta por Ferreira (2012).

Fatores de Qualidade de Vida no Trabalho

Fatores de QVT Média Desvio- Zona
Padréo
Qualidade de Vida no Trabalho 6,06 1,66 Bem-Estar Moderado
Condicdes de Trabalho 6,68 1,45 Bem-Estar Moderado
Organizagédo de Trabalho 5,58 2,08 Zona de Transicdo (Tendéncia Positiva)
Relagdes Socioprofissionais de Trabalho 6,44 1,46 Bem-Estar Moderado
Reconhecimento e Crescimento Profissional 5,53 1,65 Zona de Transicdo (Tendéncia Positiva)

Tabela 1: Média e desvio padrao dos fatores de QVT.

De acordo com o Tabela 1, as avaliagdes dos servidores sobre cada fator estéo
situadas entre a zona de transicdo com tendéncia positiva e 0 bem-estar dominante
em alguns fatores.

No ambito da instituicdo, € relativamente satisfatorio, mas é importante identificar
os fatores que promovem o bem-estar no trabalho no érgdo, para que sejam

reforcados e preservados, e os fatores que evidenciam a predominancia de
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representacdes de mal-estar no trabalho, para que sejam transformados visando a
promocao da QVT.

Os fatores de QVT serédo abordados nas proximas se¢fes de forma minuciosa,
mas vale ressaltar que a amostra obtida dessa pesquisa € apenas em um
departamento da organizacdo. Sendo assim, a analise da média de QVT global &
compreendida apenas em um contexto de um unico departamento, ou seja, € mais
especifica daquele setor. Portanto, os fatores devem ser compreendidos em um

contexto mais amplo, sendo assim, sdo objeto de agenda para estudos futuros.

4.1.1 Fator CondicOes de Trabalho

O fator Condicdes de Trabalho expressa as condi¢des fisicas (local, espaco,
iluminacdo, temperatura), matérias, instrumentais e suporte que influenciam a
atividade de trabalho e o ambiente organizacional (Ferreira, 2012). Esse fator é
constituido por 6 itens, como demonstra a tabela 2.

Itens do fator Condi¢cdes de Trabalho

Item Média Desvio Padréo
A temperatura ambiente é confortavel 7,50 1,16
O nivel de iluminagéo € suficiente para executar as atividades 7,55 1,61
No orgao do Poder do Judiciério, as condi¢des de trabalho séo precarias 5,92 1,42
O posto de trabalho é adequado para realizacdo das tarefas 6,76 1,34
O espaco fisico € satisfatorio 6,97 1,37
O mobiliario existente no local de trabalho é adequado 5,39 1,79

Tabela 2: Média e desvio padrao do fator Condicdes de Trabalho.

Diante de todos os fatores que fazem parte do Inventario de Avaliacdo de
Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT), o fator condi¢cdes de trabalho € o que
apresentou a maior média, avaliada em 6,68 e com desvio padrdo de 1,45, indicando
que h& predominéancia de percepcao de bem-estar no trabalho.

A maior queixa dos trabalhadores em relacédo as condicbes de trabalho é
referente ao mobiliario existente no local de trabalho, com média de 5,39 e desvio
padrao de 1,79. Embora o fator condi¢cdes de trabalho encontra-se na zona de Bem-
Estar Dominante, constatou-se que o item relacionado ao mobiliario se situa na zona

de transicdo. Sendo assim, indica que, na area desse 0rgao ha a necessidade de
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realizar melhorias e adequacdes. No entanto, o item mais bem avaliado foi “O nivel
de iluminacéo é suficiente para executar as atividades”, com média de 7,55 e desvio
padrao de 1,61.

O resultado deste fator é semelhante aos apurados por Andrade (2011),
Branquinho (2010) e Pacheco (2011), que verificaram que as condi¢des de trabalho
em outras instituicbes publicas também se encontram na zona de Bem-Estar
Dominante. Nesse sentido, é fundamental que o 6rgdo mantenha as a¢bes que
favorecem as boas condic¢des de trabalho e desenvolvam solugdes para os itens mais
criticos, pois quando séo considerados inadequados podem gerar vivéncias de mal-

estar no trabalho (Antloga; Carmo; Kruger, 2020).

4.1.2 Fator Organizacéao de Trabalho

O fator Organizacdo de Trabalho expressa variaveis de tempo, controle,
tracos das tarefas, sobrecarga e prescricdo (normas) que influenciam a atividade de
trabalho (Ferreira, 2012). Esse fator é constituido por 5 itens, como demonstra a tabela
3. Possui a segunda menor média dentre os outros fatores, com média de 5,58 e
desvio padrdo de 2,08, indicando que estd na zona de transicdo com tendéncia

positiva, mas em estado de alerta em alguns itens.

Itens do fator Organizacdo do Trabalho

Item Média Desvio Padrao
No 6rgédo do Poder do Judiciario, existe forte cobrancga por resultados 5,45 2,33
Falta tempo para ter pausa de descanso no trabalho 5,76 2,21
Posso executar o meu trabalho sem sobrecarga de tarefas 4,89 2,29
Posso executar 0 meu trabalho sem presséo 4,61 2,18
No 6rgéo do Poder do Judiciario, disponho de tempo para executar 0 meu 7,18 1,37

trabalho com zelo

Tabela 3: Média e desvio padrao do fator Organizacao de Trabalho.

Na visédo dos trabalhadores, os itens avaliados de modo mais negativo neste
fator sdo "Posso executar o meu trabalho sem pressdao” (média de 4,61 e desvio
padrao de 2,18) e “Posso executar o meu trabalho sem sobrecarga de tarefas” (média
de 4,89 e desvio padrao de 2,29), estando abaixo da média 5 e localizados na zona

de transicdo com tendéncia negativa, sendo foco de atencdo para organizacao.
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Enquanto “disponho de tempo para executar 0 meu trabalho com zelo” constitui 0
aspecto que menos prejudica o bem-estar no trabalho, esta situado no bem-estar
moderado com média de 7,18 e desvio padréo de 1,37.

Segundo Silva (2004), o aumento das demandas judiciais e, por conseguinte,
da sobrecarga de trabalho, representam ameaca a saude, comprometendo a
produtividade. Desse modo, a pressao social pelo aumento ilimitado de produtividade
impde desempenho que, muitas vezes, extrapola os limites fisicos e mentais de
magistrados e servidores, deteriorando a QVT e comprometendo a eficiéncia do
Judiciario. Enfatiza a necessidade de encontrar o ponto de equilibrio entre a qualidade
de vida e a eficiéncia, e defende que € preciso investir mais em acfes preventivas.

A descoberta neste estudo de que a Organizacdo do Trabalho é o segundo
fator mais mal avaliado e é consistente com outros estudos que usaram o IA_QVT
(Albuquergue et al., 2015; Andrade, 2011; Branquinho, 2010; Daniel, 2012; Feitosa,
2010). Nestes estudos, a organizacdo do trabalho também estava na zona de
transicdo. Portanto, € plausivel concluir que a organizacdo do trabalho é uma das
principais fontes de insatisfacdo no trabalho no contexto do servico publico. Além
disso, destaca a necessidade de se investigar ainda mais este fator.

O contexto de trabalho do Poder Judiciario também foi objeto de estudo de
Tavares (2003), analisou que problemas na organiza¢édo do trabalho, como volume
cumulativo de trabalho e a falta de autonomia, constituem fonte de mal-estar no
trabalho dos servidores.

De acordo com exposto, apesar da média total estar na zona de transicdo com
tendéncia positiva, fica evidente que alguns itens estdo mais preocupantes e devem
ser tratados com mais urgéncia. Conciliar o atendimento a uma demanda de trabalho
que cresce cada vez mais com uma estrutura que ndo aumenta na mesma
proporcionalidade, sem criar um contexto de trabalho adoecido, € um grande desafio

para o 6rgao do Poder Judiciério.
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4.1.3 Fator Relagcdes Socioprofissionais de Trabalho

O fator RelacBes Socioprofissionais de Trabalho expressa as interacdes
socioprofissionais em termos de relagcbes com os pares (ajuda, confianga), com as
chefias, tarefas, comunicacao entre os servidores, ambiente harmonioso e conflitos
que influenciam a atividade de trabalho (Ferreira, 2012). Esse fator é constituido por

5 itens, como demonstra a tabela 4.

Itens do fator Relagbes Socioprofissionais de Trabalho

Item Média Desvio Padréo
A convivéncia no ambiente de trabalho é harmoniosa 7,34 1,26
Ha confianga entre os colegas 6,74 1,72
E facil o acesso a chefia imediata 6,61 1,52
A comunicac&o entre funcionarios é insatisfatéria 6,16 1,24
A distribuicio das tarefas é justa 5,34 1,56

Tabela 4: Média e desvio padrdao do fator Relacdes Socioprofissionais de
Trabalho.

De modo geral, com base na cartografia psicométrica (Figura 2), os servidores
do 6rgdo avaliam esse fator na zona de Bem-estar Dominante, com média de 6,44 e
desvio padrao de 1,46. Esse é resultado positivo, pois se situa no campo de promo¢ao
a saude e evidencia a predominancia de representacdes de bem-estar no trabalho.

A convivéncia harmoniosa no ambiente de trabalho é o item mais
positivamente avaliado, com média de 7,34 e desvio padréo 1,26, o fator € percebido
como fonte de bem-estar moderado pelos participantes. Enquanto “a distribuicdo das
tarefas é justa” constitui 0 aspecto mais critico com média 5,34 e desvio padréo de
1,56 localizado na zona de transicdo. Esse resultado indica que néo esta sendo feita
a divisdo proporcional das atividades entre os servidores, sendo assim, acarretando a
sobrecarga de tarefas e relacionando com o fator Organizagédo do Trabalho que € um
dos fatores que ameaca o bem-estar dos servidores, conforme a tabela 3.

Os estudos conduzidos por Andrade (2011), Branquinho (2010), Feitosa
(2010) e Pacheco (2011) que utlizaram o IA_QVT, reforcam os resultados
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encontrados, mostrando que as relacdes socioprofissionais no trabalho sdo uma fonte
de satisfacdo e bem-estar.

Segundo Ferreira (2012), as rela¢gBes socioprofissionais saudaveis de trabalho
sdo, portanto, de natureza triadica (colegas, chefias, usuérios), colocando em
evidéncia a importancia do bom relacionamento com todos para se proporcionar
Qualidade de Vida no Trabalho.

4.1.4 Fator Reconhecimento e Crescimento Profissional

O fator Reconhecimento e Crescimento Profissional expressam variaveis
relativas ao reconhecimento do trabalho e ao crescimento profissional que influenciam
a atividade de trabalho (Ferreira, 2012). Esse fator € constituido por 6 itens, como
demonstra a tabela 5. O resultado obtido da média dos itens desse fator &€ de 5,53 e
com desvio padrdo de 1,65, localizado na zona de transi¢cdo e estad em estado de
alerta. Conforme a tabela 1, observa-se que o fator Reconhecimento e Crescimento

Profissional € o que mais contribuiu para o mal-estar no trabalho da organizacéo.

Itens do fator Reconhecimento e Crescimento Profissional

Item Média Desvio Padrdo

O 6rgéo do Poder do Judiciario oferece oportunidade de crescimento profissional 4,37 2,16
No 6rgéo do Poder do Judiciério, o resultado obtido com meu trabalho é 5,89 1,57
reconhecido

Tenho a possibilidade de ser criativo no meu trabalho 4,50 1,77
A sociedade reconhece a importancia do meu trabalho 5,95 1,37
No 6rgéo do Poder do Judiciario, recebo incentivos de minha chefia 6,00 1,45
No 6rgéo do Poder do Judiciério, as atividades que realizo sé@o fonte de prazer 6,47 1,57

Tabela 5: Média e desvio padrao do fator Reconhecimento e Crescimento
Profissional.

O item avaliado mais positivamente foi “as atividades que realizo sao fonte de
prazer” com média de 6,47 e desvio padrdo de 1,57. A avaliagdo negativa se da
principalmente pelos itens “o érgéo oferece oportunidade de crescimento profissional”
(média de 4,37 e desvio padrao de 2,16) e a “possibilidade de ser criativo no trabalho”
(média de 4,50 e desvio padrdo de 1,77). Ambos os itens estdo na zona de transi¢ao

com tendéncia negativa, contribuindo para o mal-estar dos servidores.
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Esse panorama é compativel com os resultados de Andrade (2011) e Pacheco
(2011), pois em seus estudos esse fator enquadrou-se na zona de transicao.
Entretanto, Branquinho (2010) e Feitosa (2010), chegaram a resultados diferentes,
pois em seus estudos verificaram que o fator Reconhecimento e Crescimento
Profissional foi avaliado na zona de bem-estar dominante, demonstrando que a pratica
do reconhecimento ndo € unanimidade no servi¢o publico brasileiro.

Em relacdo as oportunidades de crescimento na carreira no Poder Judiciério,
Prudéncio, Andrade e Faria (2003) destaca que ndo ha critérios objetivos para as
promocdes, contempla os submissos ao invés dos merecedores e trata a funcéo
publica como particular, priorizando o apadrinhamento e a amizade. Para Ferreira
(2012), a oportunidade de crescimento € essencial para promocao de QVT e é fonte
incontestavel de motivacao e bem-estar no trabalho.
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5 CONCLUSAO E RECOMENDACAO

De modo global, os resultados apresentados mostram de forma descritiva os
principais fatores que afetam a percepcdo de Qualidade de Vida no Trabalho dos
servidores do Poder Judiciario do Distrito Federal, assim como identificam as fontes
de Bem-Estar e Mal-Estar no ambito do contexto organizacional.

A pesquisa trouxe dados que podem tanto orientar o 6rgao, os gestores e a equipe
do departamento pessoal de pessoas em momentos de tomada de decisdo quando
se tratar de assuntos que afetam a promocado de saude, as condi¢des de trabalho,
organizagéo do trabalho, relagéo socioprofissionais e o reconhecimento e crescimento
profissional dos servidores que atuam no 6rgéao.

De modo global, pode-se afirmar que, os trabalhadores percebem positivamente
a QVT no 6rgao, sendo que, a média geral é de 6,06 e o desvio padrdo de 1,66,
encontrando-se na zona de Bem-Estar Moderado. Contudo, a média geral esta
bastante proxima, conforme a cartografia psicométrica, da zona de transicao,
apontando a necessidade de atuar nos fatores estruturantes de QVT percebidos de
modo mais negativo pelos trabalhadores.

O fator mais critico, na visdo dos trabalhadores, € o fator Reconhecimento e
Crescimento Profissional, com média de 5,53 e desvio padrao de 1,65, localizado na
zona de transicdo com tendéncia positiva. O segundo fator mais critico, bem proximo
do primeiro, € o fator Organizacdo de Trabalho, com média de 5,58 e desvio padrédo
de 2,08. Os resultados do presente estudo indicam que esses dois fatores tém mais
contribuido para a fonte de mal-estar para os trabalhadores, sendo necessario atuar
no sentido de implantar melhorias e sejam transformados visando a promoc¢ao da
QVT.

Para garantir a qualidade de vida no trabalho e a saude dos colaboradores, é
fundamental que as organizagBes criem um ambiente de trabalho saudavel e
equilibrado, no qual a sobrecarga, a pressdo e a cobranca excessiva sejam
minimizadas. Além disso, é importante que a organizacao adote um modelo de gestao
do trabalho humanizado, que leve em conta as necessidades e limitacdes dos
colaboradores, a fim de enfrentar e solucionar esses problemas criticos.

Isso implica em conceber e implementar agdes que promovam a humanizacao do

modelo de gestdo do trabalho, levando em consideracdo tanto os objetivos da
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organizacdo quanto o bem-estar dos colaboradores. Isso pode incluir, estabelecer
metas realistas fornecendo recursos adequados, dar feedback regular, oferecer
treinamento e capacitacdo, fomentar o trabalho em equipe e a colaboragéo, garantir
um ambiente de trabalho saudavel e respeitoso, e garantir pausas regulares e horarios
de trabalho razoaveis. Ao adotar uma abordagem humanizada, as organizacoes
podem melhorar a qualidade de vida no trabalho, reduzindo os riscos de problemas
de saude relacionados ao trabalho e promovendo um ambiente de trabalho mais
produtivo e positivo.

O primeiro fator avaliado de forma mais positiva foi o fator Condicfes de Trabalho,
em segundo, foi o fator RelacBes Socioprofissionais de Trabalho, ambos localizados
no Bem-Estar Moderado. Nesse sentido, € fundamental que o érgdo mantenha as
acOes que favorecem as boas condi¢des de trabalho e desenvolvam solugdes para os
itens mais criticos (Antloga; Carmo; Kriger, 2020). Segundo Ferreira (2012), as
relacBes socioprofissionais saudaveis de trabalho séo, portanto, de natureza triadica
(colegas, chefias, usuérios), colocando em evidéncia a importancia do bom
relacionamento com todos para se proporcionar QVT.

No que se refere as contribuicbes da pesquisa, do ponto de vista académico,
destaca-se a importancia tedrica e metodoldgica da Ergonomia da Atividade Aplicada
a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT). A pesquisa fundamentou-se pela
contribuicdo dos estudos de abordagem preventiva da Qualidade de Vida no Trabalho
do Poder Judiciario, sendo um estudo de abordagem tedrico-metodoldgica contra
hegemonica, utilizando instrumentalmente o IA_QVT.

Do ponto de vista institucional, o diagnéstico conseguiu identificar os fatores que
causam bem-estar e mal-estar no ambiente de trabalho, fornecendo possibilidades de
propostas organizacionais para o enfrentamento dos desgastes do trabalho percebido
pelos servidores, possibilitando, de um lado melhorar a QVT e, de outro, melhorar a
qualidade da prestacéo jurisdicional ao cidaddos-usuarios.

No que concerne as limitagcbes da pesquisa, 0 presente estudo obteve baixo
namero de pesquisados, em um contexto de um Unico departamento, ou seja, a
pesquisa € mais especifica daquele setor. Portanto, os fatores devem ser
compreendidos em um contexto mais amplo, recomenda-se, portanto, que o estudo
seja replicado em maior escala e de maneira longitudinal com maior nimero possivel
de unidades do 6rgao do Poder Judiciario. Sugere-se também, a realizacao do nivel

micro ergondmico, que possibilitaria a construgdo de um quadro mais completo dos
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aspectos que impactam na QVT, incluindo dados e estratégias qualitativas de

pesquisa, sendo assim, objetos de agenda para estudos futuros.
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APENDICE - Inventéario de Avaliagcdo de Qualidade de Vida no
Trabalho

O objetivo deste questionario € conhecer a sua opinido sobre a Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) no 6rgéo do Poder do Judiciério.

Responda de forma SINCERA, assinalando, a direita de cada item, o grau de
concordancia que vocé tem com a afirmativa.

Esse levamento de dados é de responsabilidade técnico-cientifica do
Departamento de Administracdo da Universidade de Brasilia. Os dados serdo usados
exclusivamente para a elaboragdo de um trabalho de concluséo de curso.

A divulgacdo dos resultados serd recomendada aos gestores do 6rgao do
Poder do Judiciario.

MUITO IMPORTANTE:

» Sua participagéo € voluntéria;

= Na&o é necessério se identificar;
» QOs dados serdo tratados de forma agrupada, sem qualquer identificacédo
individual;
» Fique tranquilo(a), a confidencialidade de suas respostas esta garantida.
Agradecemos a sua contribuicdo. Por favor, ndo deixe questdes em branco. Se
desejar receber outras informacdes a respeito sobre o levamento, pode enviar

mensagem para renatofiusa@gmail.com. Obrigado.

Renato Leite Fiusa,

Graduando em Administracdo na UnB.

Rodrigo R. Ferreira,

Professor do Departamento de Administracao da UnB.
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Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
v 2
0 TR SR IOk O T80 | T A PR 9 10
# Afirmativa 6 |7 |8| 9] 10
1 O 6rgdo do Poder do Judiciario oferece oportunidade de
crescimento profissional
2 No 6rgao do Poder do Judiciario, o resultado obtido com
meu trabalho é reconhecido
3 Tenho a possibilidade de ser criativo no meu trabalho
4 A sociedade reconhece a importancia do meu trabalho
5 No 6rgdo do Poder do Judiciario, recebo incentivos de
minha chefia
6 No 6rgao do Poder do Judiciario, as atividades que realizo
sdo fonte de prazer
7 A convivéncia no ambiente de trabalho é harmoniosa
8 | Ha confianca entre os colegas
9 E facil o acesso a chefia imediata
10 | A comunicacdo entre funciondrios é insatisfatoria
11 | Adistribuicdo das tarefas é justa
12 | A temperatura ambiente é confortavel
13 O nivel de iluminagdo é suficiente para executar as
atividades
14 No 6rgéo do Poder do Judiciario, as condi¢gbes de trabalho
sdo precérias
15 | O posto de trabalho é adequado para realizac&o das tarefas
16 | O espaco fisico é satisfatorio
17 | O mobiliario existente no local de trabalho é adequado
18 No 6rgao do Poder do Judiciario, existe forte cobranca por
resultados
19 | Faltatempo para ter pausa de descanso no trabalho
20 | Posso executar o meu trabalho sem sobrecarga de tarefas
21 | Posso executar o meu trabalho sem pressao
29 No ¢6rgdo do Poder do Judiciario, disponho de tempo para

executar o meu trabalho com zelo

Perfil do(a) Respondente:
Idade:

Género:

(
(
(

) Feminino
) Masculino
) Outro

Estado Civil:

(
(
(

) Solteiro(a)
) Casado(a) / Unido Estavel

) Divorciado(a)




( ) Vitvo(a)
( ) Outro
Escolaridade:

( ) Ensino Médio

( ) Ensino Superior

( ) Especializacéo

( ) Mestrado

( ) Doutorado

Cargo:

( ) Analista Judiciario
( ) Técnico Judiciario
( ) Requisitado

Tempo de servigo no 6rgao:
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